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RESUMEN 
El presente estudio tiene como objetivo determinar la relación existente entre el 
clima institucional y el desempeño docente en instituciones educativas de la 
Asociación Educativa Adventista Puno. La metodología implicó un estudio de tipo 
correlacional, de diseño no experimental y corte transversal, la población de 
estudio estuvo constituida por 324 docentes y la muestra fue de 190 
participantes, a quienes les fue aplicado un cuestionario para medir el clima 
institucional y el desempeño docente. Los principales resultados indicaron la 
existencia de una relación moderada entre las variables de estudio (r = .480; p < 
.05), así como entre las dimensiones de clima institucional constituidas por: 
comunicación (r = .460; p < .05), motivación (r = .423; p < .05), confianza (r = 
.397; p < .05) y participación (r = .407; p < .05). Finalmente con la obtención de 
los resultados se concluye que existe relación moderada entre las variables, del 
clima institucional y el desempeño docente en la población de estudio. 
 
Palabras clave: Clima institucional, desempeño docente. 
 
 
 
 
 
 
 
v 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRACT 
The objective of this study is to determine the relationship between the 
institutional climate and the teaching performance in Educational Institutions of 
the Puno Adventist Educational Association. The methodology involved a study 
of correlation type, non-experimental design, cross-section, the study population 
was constituted by 324 teachers, and the sample was 190 participants, to those 
who were applied them given a questionnaire to measure the institutional climate 
and teacher performance. The main results indicated the existence of a moderate 
relationship between the study variables (r = .480, p <.05), as well as between 
the institutional climate dimensions constituted by: communication (r = .460; p < 
.05), motivation (r = .423; p <.05), confidence (r = .397; p <.05) and participation 
(r = .407; p <.05). Finally, with the obtaining of the results, it is concluded that 
there is a relationship moderate between the variables, institutional climate, and 
the teaching performance in the study population. 
 
Keywords: Institutional climate, teaching performance. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Actualmente el ámbito de la educación es un foco de estudios e investigaciones 
para determinar su valor predictivo no solo para la calidad de la formación 
escolar, sino también para efectos de crecimiento y desarrollo de un país. 
Efectivamente las investigaciones recalcan el hecho de mantener adecuados 
climas institucionales puesto que estos ambientes no solo generan tranquilidad 
en el ámbito laboral docente sino también tienen influencia para el desempeño 
docente de los trabajadores.  
Es por ello que en la presente investigación se aborda temas como son el 
clima institucional en el ámbito educativo y el desempeño de los docentes de 
dichas instituciones buscando indicios que vinculen ambas variables en pos de 
la mejora para la calidad educativa. 
En el capítulo primero se presente el planteamiento del problema, 
definiéndolo y precisando sus características; en el capítulo segundo se 
representan las teorías que respaldan este estudio siendo el marco teórico quien 
brinda soporte a los resultados obtenidos; en el capítulo tercero se explica la 
metodología utilizada para llegar a cumplir los objetivos trazados y finalmente en 
el capítulo cuarto se dan a conocer los resultados de la investigación.
1 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO I 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1.  EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
El clima institucional compone un pilar fundamental en una organización 
y compromete de manera positiva o negativa el desempeño de la 
productividad docente, es entonces, que enmarcados en este contexto, 
resulta trascendente el analizar las relaciones entre compañeros de 
trabajo. 
 
Cabe resaltar que el clima organizacional promueve en los 
individuos la toma de expresos comportamientos, los cuales inciden de 
manera directa en la actividad de la organización, en la calidad de 
servicios y en el desempeño general de la organización, por esta razón es 
que las buenas relaciones son la base fundamental en el desempeño 
general de la organización (Estrada, Guerrero, Machado & Cañedo, 2009) 
 
Es así que se ve necesario analizar la influencia que estamos 
ejerciendo de manera individual en la organización, entendiendo que si 
llega a fallar alguien, esto incidirá en el corolario universal institucional y 
en la relación armónica de la organización así como en los resultados 
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globales que se vaya a presentar al culminar el  trabajo que se nos fue 
asignado. 
Si hay un elemento que impera desafortunadamente en el contexto 
laboral de nuestros días, es el hablar mal y emitir juicios de valor poco 
productivos de nuestros compañeros o jefes, mellando afectivamente a 
los trabajadores y como consecuencia el clima institucional. Es ineludible 
que en el ambiente social pedagógico se reconozca las capacidades de 
todos sin excepción priorizando el beneficio colectivo, en lugar de ir 
instaurando un marco de hostilidad en el cual los afectados serán todo el 
equipo. “Por lo tanto, es conveniente determinar en qué aspectos existe 
concordancia (recordando que en un grupo los objetivos son casi los 
mismos) y encaminar los esfuerzos a lograr las metas trazadas con 
antelación”. (Amat & Leon, 1990). 
 
De tal forma estudios diversos indican que el “mobbing no es un 
fenómeno ocasional, sino un proceso gradual” (Leymann, 1990; Einarsen, 
2000; Zapf & Gross, 2001; Einarsen & Mikkelsen, 2003) que va 
progresando desde etapas iniciales, “donde las conductas hostiles son 
sutiles y, a menudo pasan desapercibidas” para el grupo de trabajo o de 
otros miembros de la organización y no es hasta “fases más activas, 
donde por la implicación de los supervisores y compañeros, éstos llegan 
a considerar a la supuesta víctima como la responsable de la situación 
que está sufriendo”. Cabe aclara que en este proceso, los 
acontecimientos se acrecientan hasta conseguir “separar a la persona 
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acosada del grupo de trabajo o expulsarla de la organización” (Einarsen, 
2000). 
 
Sin embargo, entre los miembros de una organización existen 
limitantes que influyen en la falta de buenas relaciones, siendo las más 
resaltantes la falta de compromiso y la colaboración de algún (os) 
miembro(os) en un determinado momento. A esto se aúna aquellas 
personas que presumen el nivel de estudio o cuantía de dinero afectando 
a las relaciones interpersonales de la organización y así mismos. Un clima 
organizacional también se ve afectado por aquel grupo de trabajadores 
que pasan buena parte del tiempo circulando comentarios y examinando 
de manera inapropiada en la vida de los demás. 
 
Como podemos analizar el logro de un adecuado clima institucional 
y las relaciones interpersonales internas influyen de manera significativa 
en el desempeño docente por lo cual debe existir un grado de compromiso 
personal y corporativo en la labor que se está realizando, sin relegar la 
tolerancia, la justicia y la disciplina para que en un futuro, nuestro sitio de 
trabajo tenga un ambiente de armonía familiar. 
 
Concierne aclarar que este estudio  surge del análisis paciente, que 
se realizó durante mi experiencia como colega, docente y director, en un 
contexto como el de las instituciones  de las Asociación Educativa 
Adventista de Puno, ambiente que me permitió percibir situaciones 
preocupantes y neurálgicas  por quienes están inmersos en el proceso 
educativo de estas instituciones, existiendo como elementos negativos  
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resaltantes:  yerro en la coordinación, poca comprensión y deficiencia en 
la práctica de buenas relaciones entre algunos miembros de la plana de 
docentes, directivos y otras fracciones que componen la asociación 
educativa, esta incidencia se vio marcada en el cumplimiento de las 
actividades educativas como la distribución de horario escolar, reuniones 
entre docentes, elaboración de documentación institucional interna , 
jornadas deportivas, capacitaciones pedagógicas y en el desarrollo 
cotidiano de la labor pedagógica. como consecuencia de esta 
problemática en el proceso de socialización, la organización y la 
planificación interna de toda la comunidad educativa no era  favorable en 
el ámbito docente citado, aseveración afianzada tomando como referente 
versiones de los educadores (entes protagonistas) quienes tuvieron a bien 
alcanzarnos algunos desasosiegos e incomodidades en este ámbito de 
trabajo.. 
 
En palabras de Farfán (2005)  esta problemática “entre algunas de 
sus  características se resaltan : algunos profesores no cumplen con las 
funciones encomendadas, al contrario rehúyen al trabajo en grupo, 
cuando se realiza la planificación de actividades educativas, siempre 
están a la espera de una oportunidad, para evitar el cumplimiento del 
trabajo designado” (Farfan, 2005, p.74).  
 
A esto se prepondera que en cuanto atañe al tipo de comunicación, 
que se entabla entre educadores y éstos a su vez con las autoridades, no 
es la correcta, lo cual se ve reflejado  en la falta de cortesía (saludo) entre 
algunos pedagogos ya sea por presentar conflictos personales, 
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discrepancia de ideología política, religiosa, entre otras; evidenciando un 
mínimo contacto lingüístico; sucesos como estos se ponen en evidencia 
durante el desarrollo de actividades cívico patrióticas, prácticas deportivas  
y/o eventos internos, lo cual forjaba generalmente que estos profesores, 
se excluyan de participar en  actividades institucionales : asumiendo un 
rol ajeno e  indiferente. 
 
Toda esta problemática, que se origina en el contacto entre los 
trabajadores, durante las labores educativas origina que el desempeño 
docente sea deficiente. Es decir, los docentes no cumplan 
adecuadamente sus labores como docentes, problemas que deben ser 
investigados, siguiéndose un procedimiento metodológico de carácter 
científico. De ahí que se formule el siguiente enunciado. 
 
1.2 . FORMULACIÓN DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. Problema general:  
¿Cuál es la relación entre clima institucional y el desempeño docente en 
instituciones educativas de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 
2018? 
1.2.2. Problemas específicos: 
a). ¿Cuál es la relación entre el nivel de comunicación y el desempeño 
docente, en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de 
Puno, 2018? 
b). ¿Cuál es la relación entre el nivel motivación y el desempeño docente, 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018? 
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c). ¿Cuál es la relación entre el nivel de confianza y el desempeño 
docente, en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de 
Puno, 2018? 
d). ¿Cuál es la relación entre el nivel de participación y el desempeño 
docente, en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de 
Puno, 2018? 
 
1.3.  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
Esta investigación se reviste de importancia trascendental debido a que 
focaliza y estudia una de las preocupaciones álgidas en nuestras 
instituciones y organizaciones: el clima institucional y desempeño docente 
de los profesores en instituciones de la Asociación Educativa Adventista 
de Puno en el año 2018.  Esta investigación servirá como propuesta para 
proponer estrategias con el fin de poder desarrollar un clima armonioso y 
un desempeño docente favorable, lo cual servirá de modelo a instituciones 
externas a la asociación, sabiendo que  en la actualidad la educación 
peruana atraviesa momentos críticos en cuanto a una estabilidad 
favorable y clima institucional interno.  
 
Por lo expresado con anterioridad este trabajo se convierte en una 
investigación relevante, que busca contribuir a partir de los resultados en 
el buen desarrollo de un clima institucional y un desempeño docente. 
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1.4.  OBJETIVOS  
1.4.1. Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima institucional y el desempeño docente, 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018. 
1.4.1. Objetivos específicos 
      a) Determinar la relación existente entre el nivel de comunicación y el 
desempeño docente en instituciones de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno, 2018. 
     b) Determinar la relación existente entre el nivel de motivación y el 
desempeño docente en instituciones de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno, 2018. 
     c)   Determinar la relación existente entre el nivel de confianza y el 
desempeño   docente en instituciones de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno, 2018. 
     d) Determinar la relación existente entre el nivel de participación y el 
desempeño docente, en instituciones de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno, 2018. 
1.5.  IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN 
Siendo el ámbito de la educación un aspecto relevante para el éxito del 
ser humano en el ámbito profesional, la importancia de la presente 
investigación recae en la necesidad actual que surge debido a las diversas 
problemáticas como la inestabilidad laboral y la baja motivación por parte 
del sector del profesorado, para ejercer con ímpetu la tarea formativa 
desde las instituciones educativas. La satisfacción labora docente es un 
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tema de mucha importancia en el ámbito del trabajo, ya que el desempeño 
de un individuo como trabajador en una organización está ligado 
directamente a la productividad y desarrollo de la empresa. Cuando el 
docente no se encuentra en condiciones óptimas de laborar o no está 
satisfecho con el ambiente que se le brinda en el entorno de trabajo, esto 
podrá traer repercusiones en la competitividad, rendimiento, rentabilidad 
de la empresa educativa y de manera preocupante en el aprendizaje de 
los estudiantes. 
Por lo expuesto, esta investigación ayudará a la elaboración de 
políticas y estrategias orientadas a mejorar las condiciones de los 
docentes en las instituciones de la Asociación Educativa Adventista de 
Puno, dando un panorama esclarecedor de la percepción de los docentes 
sobre su ambiente institucional y su repercusión en la satisfacción 
docente, de esta manera los líderes educativos podrán mejorar los 
caminos que correspondan a la gestión del incremento de las condiciones 
laborales de esta asociación, brindando  disposiciones que permitan 
maximizar la productividad de la organización en el sentido académico y 
económico. 
1.6.  LIMITACIONES Y DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
Las limitaciones presentadas en esta investigación fueron en el suministro 
de la información de los docentes de cada colegio visitado, ya que se tuvo 
que esperar la gestión del director y apelar a su buena voluntad para la 
búsqueda propicia del tiempo en que los profesores puedan responder a 
los cuestionarios presentados. En algunos casos, se presentaron 
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situaciones incómodas con el personal ya que se encontraban en 
múltiples actividades y programas regulares propias de la institución, por 
lo que se tuvo que regresar en otro tiempo. Además las distancias en 
existentes entre los colegios, ya que están localizadas en dos zonas tanto 
norte como sur del departamento de puno. 
Respecto a la delimitación del estudio. La delimitación geográfica 
implica docentes de la Asociación Educativa Adventista de Puno, respecto 
a la delimitación temporal, el estudio abarca a docentes que laboran en 
los colegios adventistas antes mencionados sólo en el período 2018, 
finalmente, la delimitación muestra implica una población con 
características específicas de principios cristianos, orientados en valores 
y buena ética. 
1.7.  HIPÓTESIS  
1.7.1. Hipótesis general 
Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
1.7.2. Hipótesis específicas 
      a)  Existe relación entre el nivel de comunicación y el desempeño 
docente en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de 
Puno 2018. 
      b) Existe relación entre el nivel de motivación y el desempeño    docente, 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
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       c) Existe relación entre el nivel de confianza y el desempeño docente, 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
       d) Existe relación entre el nivel de participación y el desempeño docente, 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018 
 
1.8. VARIABLES E INDICADORES 
1.8.1. Conceptualización de las variables 
Clima institucional: Para Schein citado por Davis El clima institucional y 
Newtrom (1991), el ambiente o clima organizacional es el “conjunto de 
suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros”, 
y engloba a las “percepciones compartidas por los miembros de una 
organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las 
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas 
regulaciones formales que afectan dicho trabajo” (Rodríguez, 1999) 
 
Desempeño docente: Es un proceso sistemático ejercido en la labor 
pedagógica, la cual demanda de un “saber adquirido” en forma metódica 
y continua para dar un “servicio” notable e importante a la sociedad, 
además  “tiene por finalidad comprobar y valorar el efecto educativo que 
produce en los alumnos, el despliegue de sus capacidades pedagógicas, 
su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus 
relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y 
representantes de las instituciones de la comunidad”.(Palomino 2012)  
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1.8.2. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
TABLA N° 1 
Operacionalización de las variables de estudio 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
2.1.1. A nivel internacional 
Se ha tomado como base investigaciones que engloban las variable en 
estudio, la primera titula “Cultura y el Clima Organizacional como factores 
relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmología. abril - agosto 2001”, 
llevada a cabo  por Álvarez Valverde, Shirley, estudio que tuvo como 
“objeto principal acentuar la importancia de la cultura y clima 
organizacional como factores determinantes en la eficacia en el 
desempeño del personal en el Sector Salud y de manera prioritaria  en el 
Instituto de Oftalmología, este estudio tuvo como primordiales 
conclusiones que la cultura orienta todos los procesos administrativos de 
la institución y determina el clima organizacional de la misma… por lo cual 
recomienda, a la Dirección General de la Institución gestionar un 
programa de cambio cultural que permita lograr un mayor compromiso de 
los grupos de referencia que lo integran”.  
 
El segundo tratado analizado desarrolla el “Clima Organizacional “en el 
Centro de Salud “Manuel Bonilla”. Este estudio se aplicó a 100 empleados 
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con la finalidad de medir el nivel de clima organizacional existente entre 
los trabajadores  concluyendo que no se evidenciaban mayores 
dificultades en el clima organizacional del Centro de salud, y  las 
deficiencias provenían de la falta de “motivación” hacia el personal así 
como la falta de “consideración hacia su desempeño” siendo este último 
indebidamente evaluado y poco recompensado, además la percepción 
general de los trabajadores radica en ámbito económico ya que desde su 
percepción “los sueldos y devengados no corresponden al  esfuerzo 
demostrado en el trabajo”, así como la desigualdad ya  que “no todos son 
premiados de la misma forma”… Finalmente se concluye que un factor 
influyente es la “cantidad de roles que cumple el profesional de la salud”, 
especialmente los médicos quienes además de sus cargos, asumen otras 
responsabilidades que los “apartan de sus verdaderas responsabilidades 
y funciones”. Además este estudio evidenció el significativo “incremento 
de las motivaciones al logro”, ya que este personal encuentra 
“oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y progreso personal, de 
igual manera se aprecia una alta motivación de afiliación por cuanto se 
sienten orgullosos de pertenecer al centro y se identifican con él” 
(Sánchez Soto, 2005). 
 
  La tercera investigación relacionada  con  la “Percepción del clima 
social laboral y de la eficiencia personal en profesionales de la salud del 
sector público de la ciudad de Bogotá” sustentada  por el psicólogo Mario 
Santiago Bulnes Bedón, concluye que “no existe una correlación 
significativa entre las escalas de estrés laboral y la escala de clima social 
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laboral en la muestra estudiada”; porque “no se observaron diferencias 
significativas en ambas variables en función al género; desde el punto de 
vista del análisis factorial, las diez sub escalas de la prueba de Clima 
Social Laboral puede agruparse en dos componentes básicos” (Santiago 
et al., 2004). 
 
2.1.2. A nivel nacional 
En la ciudad de Arequipa, Benito (2006) realizó un trabajo de investigación 
titulado “Las relaciones interpersonales entre los profesores de la 
Institución Educativa Primaria N° 74507 María Ortiz  de la ciudad de 
Arequipa. 2005”. Fue un estudio de tipo y diseño experimental, 
presentada a la facultad de Ciencias de la Educación de la Universidad 
Nacional San Agustín de Arequipa, cuyo objetivo fue el de poder 
determinar las relaciones impersonales que presentaban los profesores 
de la I.E.P. N° 74507 “María Ortiz” de la ciudad de Arequipa, al culminar 
este estudio se pudo llegar a las siguientes conclusiones: “Existe un 
desconocimiento de la Dirección sobre las buenas relaciones 
interpersonales entre los profesores, por ello  han formado grupos de 
poder, con la finalidad de tener el control de la Institución Educativa, 
olvidándose de los valores como es el respeto, camaradería, trabajo en 
grupo” . Así también, no existen buenas relaciones interpersonales en la 
Institución Educativa Primaria en estudio, puesto que los docentes 
manifiestan “descontento en el trato parcial que brinda el Director a 
algunos profesores, siendo causa de que existan dos grupos diferentes 
que no brindan un buen clima institucional en el trabajo”. 
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En Cusco, Molina (2009) realizó la tesis titulada: “Administración  y 
Gestión de la Institución Educativa Secundaria Túpac Amaru de la ciudad 
del Cusco – 2009”. Investigación de tipo y diseño cuasi experimental, 
presentada a la Facultad de Ciencias de la Educación de la Universidad 
Nacional San Antonio Abad del Cusco, cuyo objetivo propuesto fue 
analizar la administración y gestión de la Institución Educativa Secundaria 
“Túpac Amaru”,  llegando a las siguientes conclusiones: Antes de iniciar 
el tratamiento experimental, los docentes de ambos grupos (turno de la 
mañana y turno de la tarde) muestran las mismas características en 
cuanto a la gestión, sin embargo, a medida que se fue aplicando el 
experimento (charlas sobre administración y gestión educativa), el grupo 
experimental fue adquiriendo mayores y mejores habilidad para el logro 
de los objetivos educativos. Al mismo tiempo se pudo apreciar que, los 
profesores del grupo control, mantiene la administración y gestión de la 
Institución en forma pasiva, en donde solo el Director es el encargado de 
la administración, desvinculándose los docentes de esta actividad.  
 
En Lima, Ortiz (2002) realizó el  trabajo de investigación. 
"Desempeño Laboral en el Campo Profesional para la Pontificia 
Universidad Católica del Perú", concluyendo que “los trabajadores que 
tienen formación académica efectiva muestran un desempeño laboral 
favorable, dentro del marco de la responsabilidad y cumplimiento” y que 
“la práctica profesional determina el nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores. Todo procedimiento eficaz de un buen trabajo se trasciende 
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en el nivel de formación profesional y la motivación que el trabajador 
tiene”. 
2.1.3. A nivel regional 
En Puno, Ortiz (2002)  realizó una investigación titulada "Correlación del 
Conocimiento del Liderazgo en el Desempeño Laboral en Centros 
Educativos Secundarios De La Unidad de Gestión Educativa Crucero – 
2009”. Estudio que llegó a las siguientes conclusiones: El conocimiento y 
práctica del liderazgo permite un buen desempeño laboral en los docentes 
de los centros educativos. El liderazgo está estrechamente relacionado 
con el desempeño laboral de los docentes de los centros educativos. La 
carencia de liderazgo permite una interrelación negativa entre los 
trabajadores de los centros educativos y por ende provoca un desempeño 
laboral no adecuado. 
 
2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Clima institucional 
2.2.1.1. Definición 
El clima organizacional y el comportamiento de las personas tienen una 
“estrecha relación: el primero produce gran efecto sobre las personas, es 
decir, de modo directo e indirecto la percepción que las personas tengan 
del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder; 
aseverando que el comportamiento de las personas impacta en el clima 
organizacional” (Rodríguez 1999) 
 
Anyaron, (2005) menciona que: “Una escuela que no escucha a 
sus miembros porque ya sabe todo lo que hay que hacer, tampoco logrará 
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que sus alumnos estén dispuestos a desarrollar su propia capacidad de 
escucha…una escuela que no valora la exactitud en su comunicación, 
cambia los mensajes sin cuidar de mantener una línea clara, o se muestra 
desorganizada en sus propuestas, transmitirá esa misma cultura a sus 
alumnos” (p.64).  
 
Positiva o negativamente esta cultura y sus estilos de comunicación 
intervienen en las formas como el director asuma las relaciones con los 
miembros. “Serán importantes, desde los detalles más simples, como el 
conocer, saludar y escuchar con atención a quiénes lo requieran, hasta la 
capacidad de desarrollar empatía con los diferentes miembros de la 
institución a veces con intereses contrapuestos, pero nunca 
irreconciliables” si alcanzamos situar la formación de los alumnos en el 
centro. Estos “buenos vínculos” no sólo contribuirán al clima deseado en 
la corporación, sino que “fortalecen el liderazgo necesario para conducirla 
en épocas de cambio”. Recordando que estas demandan estabilidad en 
alguna medida y para ello es ineludible que el director que asume el 
liderazgo y exige el cambio, sea capaz de arrogarse ese compromiso 
haciendo responsable “no sólo del reconocimiento en el éxito sino también 
de la culpa cuando algo fracasa” (Amat, 2004). 
 
Todo lo citado requiere de la figura del director en cada una de 
esferas del plantel así como de tiempo para la observación, la escuchar, 
y la reflexión, aunque cabe aclarar que “tiempo” es el elemento más 
escaso con el que cuenta un director ya que al finalizar las jornadas está 
presente la sensación de no haber avanzado; ya que la presencia de 
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cosas urgentes por resolver hacen postergar las más importantes. Estas 
jornadas muchas veces hacen inevitable las horas interminables en una 
oficina, menoscabando progresivamente el poder pasear por la institución, 
conversar con los docentes y estudiantes en los recesos, participar de 
reuniones con educadores, ingresar a las aulas y conocer a fondo la 
problemática de algunos padres de familia. 
 
Es así que se torna necesario muchas veces priorizar tareas, 
papeles y reuniones; para lo cual ha de buscarse como mecanismo de 
salida el poder diseñar algún sistema que implique el delegar 
responsabilidades con un adecuado proceso de seguimiento selectivo, así 
como un buen uso de la agenda. Cabe resaltar que es importante “no 
dejarse ganar siempre por lo urgente y más bien nunca delegar las 
funciones más importantes, como recibir a las nuevas familias, o ser parte 
definitiva de los procesos de selección de los profesionales que trabajarán 
en la escuela” (Charaja, 2004). De la misma manera, es primordial que las 
“comunicaciones del director lleguen de una manera clara, transparente y 
respetuosa”. Algo que perjudica cuantiosamente el clima institucional son 
las disposiciones que no se deliberan bien y el requerimiento de cambios 
cuya productividad o necesidad no son diáfanos para los implicados.  
 
Asimismo, la manera en que realicé se evidencia la siguiente 
referencia. La “evaluación del desempeño de los profesores afectará 
también el clima institucional”. Una evaluación de educadores que no 
reposa en la autoevaluación ni en un trabajo conjunto, generalmente 
concebirá tensión y desconfianza. Mientras que una evaluación que busca 
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dar soporte al profesor, ayudándolo a detectar sus necesidades, proveerá 
tranquilidad y abrirá nuevos horizontes para el desarrollo profesional. Pero 
sobre todo es importante estar alerta a las dificultades y frente a estas, 
saber oír los disímiles puntos de vista. En esta situación es posible dejarse 
agobiar por presiones y quejas o caer en el estímulo de menguar los 
problemas. “Una manera de buscar el equilibrio es fortalecer los canales 
de comunicación para que las opiniones lleguen de la manera más directa 
y constructiva posible” (Anyaron, 2005). 
 
El director precisa instruirse en muchos aspectos. Resaltando de 
todos la necesidad de tiempo para cavilar sobre lo que “hace y pide hacer”, 
teniendo en cuenta que un aspecto trascendental será el clima 
institucional. Por ello, resulta preciso “preocuparse por la capacitación y 
formación de sus profesores para que se constituyan en un equipo bien 
engranado que comparta con él el complejo liderazgo de una escuela”. 
 
2.2.1.2. Elementos del clima institucional 
Para Taigiuri y Anderson (2010) el clima institucional se constituye: Por 
fracciones dentro de la institución, y particularidades que poseen las 
personas que conforman este plantel y sus fragmentos internos por los 
que está conformados ya que muchos de estos grupos tienen el poder de 
influir y direccionar ciertas actitudes, permitiendo con el este análisis tener 
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un panorama genera sobre la cultura de esta institución, constituyéndose 
así cuatro elementos los que conciertan el clima institucional.   
 
Otro aspecto es el contexto con aquello que rodea a la y el aspecto 
material de la institución “edificio” con sus peculiaridades físicas y 
materiales del centro, esto es de gran aporte porque “no es igual una 
escuela de 2000 alumnos como hay algunas, donde son difíciles las 
relaciones a nivel macro, puedan ser fluidas, como en una escuela rural, 
o una de 5, 6 u 8 unidades”. Por eso para el estado debiera de ser 
importante a la hora de crear, políticas educativas, bosquejar el tamaño 
de las instituciones, la cantidad de alumnos que albergará como máximo 
y establecer bien las condiciones físicas. “Ciertamente un colegio con 
iluminación adecuada, calidad en la ventilación, será significativo para sus 
alumnos consiguiendo que ellos se identifiquen en ese entorno que es 
suyo”. Taigiuri y Anderson (2010) 
 
Otro rasgo son los recursos didácticos que puedan tener, y 
necesariamente de grandes medios o muy sofisticados, ya que los 
recursos didácticos los promueve, crea, y los posibilita el mismo profesor, 
o profesora. “El mobiliario, adecuado, flexible, que se pueda mover, pues 
todas estas cosas inciden mucho en el clima porque faciliten que sea una 
escuela que posibilite los cambios o no”. Y luego la estructura 
organizativa, cómo está estructurada, ¿es una cosa muy rígida? ¿Es más 
flexible? Todo este elemento ergonómico, del cual se habla mucho, de los 
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entornos ergonómicos, en las empresas se está trabajando mucho, de la 
ergonomía de los mobiliarios (Montes, 2008). 
 
“Existen factores en los que se no puede incidir, como el clima y 
aspectos atmosférico (lluvia, sol) pero el clima escolar es una variable 
sobre la que, a Dios gracias, se puede incidir”. Siendo no necesariamente 
un tema de medios, sino de cómo se utiliza esos medios, y recursos pero 
sobre todo de las relaciones humanas que podemos forjar, así estarán 
contentos el alumnado y el profesorado, y todo gracias a la buena 
comunicación y participación conjunta generando satisfacción plena, “la 
gente sabe muy bien lo que está haciendo y por qué lo está haciendo, 
tiene una motivación que le sale de dentro” (Montes, 2008).  
 
 Hay otra motivación extrínseca que son las condiciones de trabajo 
y el sueldo puesto que  uno tiene  necesidades básicas que cubrir, y al no 
ser cubierta surge la preocupación en cómo cubrir esas necesidades. 
Para un “profesional es muy bueno que se reconozca su labor, así como 
que se reconozcan que es un elemento fundamental, una pieza clave en 
cualquier sociedad "(Montes, 2008). 
 
En este contexto la personalidad y conducta de los directivos en los 
centros es para aporrearse lento y despacio siendo fundamental el tipo de 
liderazgo y dirección, puesto que puede haber una Dirección que facilite y 
promueve, o quizá una que sea todo lo contrario. Por eso es muy 
importante considerar el tipo de Dirección  que poseemos,  aunado a las  
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conductas que pueden existir, las problemáticas, la falta de en 
puntualidad, o lo que fuere; para así poder intervenir.(Montes, 2008).  
 
2.2.1.3. Liderazgo en las instituciones educativas 
Cuantiosos directores, padres de familia y profesores manifiestan 
progresiva certeza y gran esfuerzo en asistir en mejorar las “condiciones 
de educabilidad, incluyendo el clima institucional, para tener un buen nivel 
en la calidad educativa de sus instituciones educativas. Sin embargo en 
varios centros educativos ocurre todo lo contrario” (Amat, 2004). 
 
En diferentes regiones del país se ha tomado contacto con 
funcionarios, directores de colegios, representantes de la sociedad civil, 
docentes y otros actores. Percibiendo gran preocupación por los 
“escenarios conflictivos y de ingobernabilidad –en algunos casos 
crónicos– existentes en varios planteles escolares”. 
 
Lo que acontece es que estos y otros colegios presentan un clima 
institucional negativo,  presentando una realidad en la cual: “directores y 
subdirectores presentan un débil liderazgo y autoridad”, los “grupos de 
docentes y padres de familia tienen  relaciones humanas deterioradas, 
existe una escasa motivación del personal”, se refleja “gestión 
desarticulada, indisciplina laboral, acusaciones mutuas –a veces sin 
pruebas– comportamientos poco éticos, conductas violentas y actos 
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inmorales evidentes que no son sancionados oportuna y ejemplarmente” 
(Charaja, 2004). 
 
Ante esta situación surgen las interpelaciones: ¿un colegio que 
tiene mal clima institucional, “será propicio para el logro de los 
aprendizajes significativos y la educación integral de sus estudiantes?, 
¿en este centro educativo será posible desarrollar valores y actitudes en 
los niños y adolescentes que se educan en sus aulas y demás espacios 
escolares?” Indudablemente: no (Amat, 2004). 
 
Por eso, es conveniente tener una visión integral de todos los 
factores que asisten la calidad educativa de un colegio. Ciertamente es 
plausible el perfeccionar las instalaciones, el currículo, los materiales 
educativos y los conocimientos de los maestros, pero, también, “es 
fundamental valorar y fortalecer un clima institucional donde los adultos 
responsables del servicio educacional interactúen positivamente”. Y es 
que la manera como “actúen y se relacionen los directivos, profesores, 
personal administrativo y padres en el quehacer cotidiano del colegio 
favorecerá o interferirá los procesos formativos de sus alumnos”. 
 
Por ello, tiene sentido la decisión de la actual gestión del MED de 
“fomentar, entre otras acciones, el funcionamiento de los Consejos 
Educativos Institucionales como espacios de participación, concertación y 
vigilancia”. Igualmente, de “impulsar y desarrollar capacitaciones a 
directores de DRE, de UGEL y de instituciones educativas, así como a 
tutores, docentes y padres de familia para que valoren la importancia de 
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un saludable clima institucional”  contribuyendo a que el colegio desarrolle 
una educación de calidad (Anyaron, 2005).El director y los demás figuras 
del servicio escolar son “responsables prioritarios en promover un 
atmósfera institucional que coadyuve al logro de los objetivos 
educacionales, donde la gestión educativa se caracterice por una 
conducción profesional con liderazgo educativo y el ejercicio responsable 
de la autoridad, el funcionamiento de mecanismos de transparencia y 
probidad”. (Ministerio de Educación 2012)    
 
Así mismo los funcionarios velan por que lleve a cabo trabajo en 
equipo, se practique valores, se respete las normas institucionales 
establecidas fomentando el respeto mediante la aceptación de los 
diversos puntos de vista, permitiendo así una coexistencia favorable entre 
las relaciones interpersonales y grupales, así como por el fomento de la 
democracia  e   innovación. Desde el 2001 entidades educativas lo van 
asumiendo como un desafío comprometiendo en el desarrollo del mismo 
a toda la comunidad educativa así como a las entidades que velan la 
educación como la Dirección Regional de Educación (DRE) y la Unidad 
de Gestión Educativa Local (UGEL)  
 
Cabe resaltar que un ambiente laboral enmarcado por los rasgos 
descritos con anterioridad, se torna “más fácil instalar una cultura escolar 
en la que nuestros estudiantes, además de aprender conocimientos y 
desarrollar capacidades, logran un desarrollo afectivo, así como una 
consistente educación ciudadana y ética”. (Ministerio de Educación 2012)    
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2.2.1.4. Conflicto educativo 
Para entender este aspecto es prioridad poder revisar las definiciones 
sobre conflicto; para Raymond (2002): “El conflicto es una oposición entre 
grupos e individuos por la posesión de bienes escasos o la realización de 
intereses incompatibles”, convirtiéndose muchas veces un “conflicto en 
una forma de conducta competitiva entre personas o grupos y ocurre 
cuando las personas compiten por recursos limitados o percibidos como 
tales”. Casamayor (2002) señala que un conflicto se produce “cuando hay 
un enfrentamiento de intereses o de las necesidades de una persona con 
los de otra, o con los del grupo o con los de quien detenta la autoridad 
legítima”. 
 
Es entonces que podemos concretar afirmando que los conflictos 
son “oposición o desacuerdo frente a intereses, necesidades, o deseos, 
jugando un papel importante los sentimientos y las emociones” (Amat, 
2004). Este es además “inherente a la condición humana”, pudiendo llegar 
a modificar estructuras de poder a causa de las tensiones internas, pero 
siendo bien guiado se convierte en un elemento capaz de transformar y 
mejorar.  
 
Las “instituciones educativas no escapan de conflictos, por tratarse 
de espacios donde toda la comunidad educativa interactúa 
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permanentemente. El conflicto en sí no es positivo ni negativo, depende 
de cómo se afronte” MINEDU (2013).  
Este se convierte en “destructivo cuando se atiende aspectos sin 
importancia, erosiona la moral y percepción personal, porque reduce la 
cooperación, divide grupos y agudiza las diferencias, conduciendo a 
comportamientos irresponsables e, incluso, dañinos, como pueden ser las 
disputas o palabras altisonantes” (Tutoría y Orientación Educativa. 2013) 
Es entonces que una de las labores directivas más sustanciales es 
la de “no solo eliminar, o al menos suavizar los conflictos de los 
colaboradores, sino evitar estos conflictos desde un principio, una 
productividad óptima y una satisfacción máxima de los colaboradores en 
su actividad solo puede ser garantizada de esta manera" (Riedman, 1981)  
Para lograr este cometido se debe tener en cuente la diferencia 
entre conflictos destructivos y constructivos, la figura continua describe los 
aspectos positivos del conflicto constructivo. 
 
FIGURA 01: Tomado de Pérez Serrano, Ma.V.Pérez de Gúzman.  
Aprender a convivir.  El conflicto como oportunidad de crecimiento. Edit. Narcea 2011. 
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En este tratamiento y desarrollo de conflictos implica que los 
directivos puedan propiciar condiciones del trabajo en colectivo en el cual 
se manifieste como un “verdadero coordinador del trabajo escolar”, 
capacitándose para ello en estrategias de capacitación que respondan al 
manejo de conflictos, lo cual le permitirá indagar de manera adecuada en 
las fuentes primarias de los conflictos y según este diagnóstico podrá 
plantear estrategias que ayuden a prevenir y resolver las problemáticas, 
permitiéndole además ver estas circunstancias   como un “desafío  y una 
oportunidad de desarrollo personal y profesional”.  (Anyaron, 2005). 
Para hacerlo, se ha de capacitarse a partir de tres aspectos: 
1. “Incluirse en la sociedad del conocimiento para formar en ella” 
(United Nations Educational, Scientific and Cultural 
Organization [UNESCO] 1996) 
2. “Elegir contenidos, procedimientos, estrategias y proyectos con 
visión integradora y significativa”. (UNESCO 1993) 
3. “Intervenir e innovar en procesos que contribuyan a la 
capacitación profesional y transformación, entendiendo que el 
clima institucional constituye uno de los factores determinantes 
y facilitadores de los procesos organizativos y de gestión” 
(OREALC- UNESCO 1996). 
 
La escuela es hoy en día un lugar “donde se aprende más que un 
lugar donde se enseña, por ello debe ser una organización que aprende, 
que cambia, que empuja los movimientos sociales”. El docente configura 
el clima institucional a partir de sus actitudes y comportamientos porque 
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depende se si se siente parte “individual y colectiva” de la institución, si 
encuentra fundamento a su “misión y función como parte del proyecto 
educativo”, si siente que ése es su “lugar de pertenencia”, si confía en las 
normas y en  la “palabra de los otros” y que  “la suya” es significativa, si 
puede conformar un equipo de trabajo y puede ser “reconocido en sus 
logros” (Anyaron, 2005). 
 
Según Bris, “el clima es una de las claves facilitadoras de una 
organización viva y dinámica, capaz de aprender mientras se desarrolla y 
se consolida”. 
 
2.2.1.5. El sistema social del clima institucional 
Para Tenti Fantani (2001) debiéramos tener en cuenta los “patrones de 
relaciones entre los miembros”, las relaciones existentes entre los 
diversos colectivos, y el saber cómo se relaciona el alumnado en conjunto, 
las redes de comunicación entre el profesorado, y la relacionan familia y 
profesorado, este punto ultimo va relacionado de manera directa con el 
nivel de participación y cómo siente que es recibida esta,   “gente que 
participa en los centros, deben sentir que son oídos y que  tienen 
posibilidades de intervenir que las ideas que plantean son usada como 
estrategias desarrollando y fortaleciendo lazos entre  la familia y colegio”.  
 
Otro pilar fundamental del sistema social en el clima institucional es 
la relación directivo – docente, asumiendo el director la función de líder 
siendo un ente que realice “actos constructivos para el logro de las metas 
a corto y largo plazo y para proporcionar razones claras y positivas a sus 
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seguidores para realizarlo; en esencias los líderes añaden claridad y 
sentido a la vida dentro de la organización”, haciendo más significativas 
las actividades que realizan sus seguidores. (Monarrez 2016).  
 
 Citando a Sashkin y Sashkin (2003) “los líderes eficaces hacen 
una diferencia en la vida de las personas, éstos empoderan a sus 
seguidores y les enseñan cómo dar sentido a la toma de acciones 
apropiadas que puedan propiciar el cambio”. Para resaltar la importancia 
del liderazgo, Schermerhorn et al. (2000) sostiene que “el Liderazgo es el 
corazón de cualquier organización, ya que determina el éxito o el fracaso 
de la organización”. En organizaciones educativas, el liderazgo se refleja 
en muchos ámbitos: “prácticas de enseñanza, el rendimiento académico, 
la disciplina de los estudiantes, el Clima Escolar, etc.” “Los directores de 
las escuelas pueden ser capaces de prevenir conductas disruptivas, 
promoviendo las relaciones intergrupales positivas utilizando diferentes 
enfoques para crear un ambiente seguro y comprensivo” (Schermerhorn 
et al. 2000, p. 287) 
 
Los alcances hechos por Sashkin y Sashking (2003,) Hoy y Miskel 
(2001,p. 393) pudieran  considerar la función del director como un arte el 
cual puede  trasmutar la organización de las persona con el fin de mejorar 
la organización siendo ellos “quienes definen la tarea y explicitan por qué 
es necesaria su realización,  supervisan las acciones de sus seguidores y 
garantizan que tengan lo que necesitan en términos de habilidades y 
recursos para la realización del trabajo” (Monarrez 2016) consolidando así 
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la autonomía de sus instituciones con alto grado de responsabilidad sobre  
las decisiones tomadas. 
 
2.2.1.6. Liderazgo para el cambio y visión de futuro 
Una entidad educativa que busca cambios precisa de claridad sobre sus 
metas, unificando la búsqueda de soluciones para problemas concretos 
con la adaptación a nuevos valores y paradigmas. “La visión hacia el 
futuro debe ser clara y poderosamente transmitida, contagiada por el(la) 
director(a), pues la ruta que dicha visión trace requerirá de sacrificios y 
supondrá algunos niveles de oposición” (Farfan, 2005). 
 
a. Participación de los docentes  
El dinamismo y aporte de los docentes es más que significativa 
por ello se debe fomentar la “creación de comités mixtos para 
discutir temas y asumir responsabilidades es una herramienta 
interesante. Es importante que a través de ella, el director pueda 
delegar responsabilidades y decisiones, acercando estas 
últimas a las personas implicadas más directamente”. (Charaja, 
2004). 
 
El director ya no cumplirá un rol individual en la toma de 
decisiones sino de rotular solo los puntos álgidos para ponerlos 
en discusión. Siendo la meta el desarrollo de una progresiva 
capacidad de decisión en la institución, otorgando 
empoderamiento de los profesores y demás profesionales que 
son parte de ella. Cabe aclarar que “según  la situación de cada 
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colegio, llegar a esta meta puede suponer un largo camino 
fortaleciendo la formación de cada uno de sus miembros para 
estar en la posibilidad de integrar un equipo con este sentido” 
(Charaja, 2004). 
 
b. liderazgo pedagógico.  
Un director líder es quien “asume la postura de un tutor creando 
oportunidades de aprendizaje relevantes y significativas en un 
ambiente de apoyo, reconociendo y aceptando las diferencias 
individuales y el valor de su equipo”; escucha con eficacia, 
utilizando la comunicación en las dos vías y se relaciona con 
empatía y amistad” (Monarrez 2016)  
 
Es necesario que la función del director sea conducir y nutrir 
una comunidad de aprendizaje, para ello no basta con “enviar” 
a los profesores a cursos sino que “Es importante traer a la 
propia escuela la discusión, el análisis y la reflexión sobre el 
quehacer pedagógico, y el director debe ser parte de estas 
dinámicas”.  (Anyaron, 2005). 
 
El liderazgo pedagógico supone también la presencia en el 
día a día, brindando “soporte al equipo de profesores en 
aspectos que constituyen condiciones indispensables para que 
cada profesor pueda cumplir su labor (diseño de planes para el 
mejor aprovechamiento de la infraestructura, así como de 
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estrategias para el mejor manejo de la disciplina, entre otros).” 
(Anyaron, 2005). 
 
Un rasgo importante para cumplir cabalmente este rol es que 
“el propio director sea profesor en su escuela: el cumplir con el 
mismo currículo, las mismas reglas y las mismas expectativas 
que los demás profesores suele dar información muy 
importante en los procesos de mejoramiento de sistemas y 
enfoques de trabajo”  (Anyaron, 2005). 
 
2.2.1.7. Relaciones interpersonales en el trabajo 
Las relaciones interpersonales en el trabajo y fuera de él, también 
constituyen un papel importante en una empresa educativa, citando a 
Llaneza (2006) en el medio de trabajo las “relaciones interpersonales 
juegan un papel tanto más importante cuanto más afectadas estén de un 
carácter generalmente coercitivo: no se elige en general, a los colegas en 
el trabajo, ni a quienes ejercen unas funciones jerárquicas” pero van a 
constituir elementos esenciales de la satisfacción en el trabajo. 
 
“Todas las personas necesitamos crecer en un entorno socialmente 
estimulante pues el crecimiento personal, en todos los ámbitos, necesita 
de la posibilidad de compartir, de ser y estar con los demás (familia, 
amigos, compañeros de clase, colegas de trabajo, etc.).” Vásquez (2015)  
 
Por lo citado en líneas superiores es indispensable colocar 
esfuerzos en este ámbito permitiendo la consolidación de un clima óptimo 
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que permita a cada persona beneficiarse del contacto con los demás, 
favoreciendo así un mejor “rendimiento académico o profesional”  
 
2.2.1.8. Trabajo en equipo 
Landy y Conte (2005), definen este concepto como el “conjunto de dos o 
más individuos que se relacionan, son interdependientes y que se reúnen 
para conseguir objetivos específicos, en donde los equipos de trabajo 
existentes deben de pasar por una evolución o una secuencia básica 
llamada modelos”, estos equipos deben realizar tareas específicas en un 
“tiempo determinado”. 
 
Para Robbins y Coulter (2007), el desarrollo de equipos es un 
“proceso dinámico y la mayoría se encuentra en un estado continuo y de 
cambio, aunque los grupos quizá nunca alcancen una estabilidad 
completa, existe un patrón general que describe cómo evoluciona” 
estando la mayoría de ellos en evolución y cambio continuo, pero que 
tienen como fin presentar resultados concretos finales siendo cada 
miembro un especialista en un área determinada y responsable directo de 
un cometido. El trabajo en equipo “no es la suma de aportaciones en 
coordinación entre ellos, en la que cada uno realiza su trabajo teniendo 
en cuenta la labor del otro” 
 
            a) Categorías del trabajo en equipo  
      Complementariedad. Cada miembro domina y colabora en una 
función determinada de la organización y esta “colaboración entre 
competidores es facilitada por la complementariedad que pueden 
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tener entre sí los recursos de las partes participantes en una alianza.” 
Diversos estudios corroboran “que la creación de acuerdos de 
colaboración es fundamental para obtener un mejor rendimiento 
“(Lavie, 2006; Gulati, 2007; Dyer y Singh, 1998, entre otros). 
 
                 Coordinación. “El grupo de profesionales, con un líder a la cabeza, 
debe actuar de forma organizada con vista a sacar el proyecto 
adelante”. (Dyer y Singh, 1998) 
 
                 Comunicación. El trabajo en equipo exige una comunicación que 
involucre a cada uno de los empleados, motivándolos y haciéndoles 
sentir parte del proyecto, solamente así el “equipo funciona como una 
maquinaria con diversos engranajes; todos deben funcionar a la 
perfección, si uno falla el equipo fracasa”. (Pérez, 2009).  
 
                 Confianza. El nivel de confianza lleva al éxito del equipo cada ello 
cada miembro “aportar lo mejor de sí mismo, no buscando destacar 
entre sus compañeros sino porque confía en que estos harán lo 
mismo; sabe que éste es el único modo de que el equipo pueda lograr 
su objetivo” (Robbins, 2007).  
 
                 Compromiso. Cada miembro se compromete en “aportar lo mejor de 
sí mismo, a poner todo su empeño en sacar el trabajo adelante” 
(Robbins, 2007).   
 
                 La organización. (Empresa, universidad, hospital, etc.) 
responsabiliza a un equipo la realización de un provecto determinado: 
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“El equipo recibe un cometido determinado, pero suele disponer de 
autonomía para planificarse, para estructurar el trabajo”. 
El equipo. Responde de los “resultados obtenidos” pero goza de 
“libertad para organizarse como considere más conveniente”. Dentro 
de ciertas “márgenes el equipo tomará sus propias decisiones sin 
tener que estar permanentemente solicitando autorización a los 
estamentos superiores”. (Pérez, 2009).  
 
            b) Justificación de un trabajo en equipo  
      En la actualidad los equipos se “enfocan en mejorar la eficiencia y 
efectividad en una organización, siendo una técnica que se está 
introduciendo ampliamente en todos los sectores. Un equipo es un 
grupo bien integrado que trabaja con el propósito de lograr un objetivo 
bien definido”. (Gilmore,C. & Moraes, 2002). 
 
 Fritz (S.F.) indica que las organizaciones están compuestas por 
un “grupo de personas, las cuales, deben trabajar en pro de un 
objetivo final” previamente planificado. Por lo tanto, “el trabajo en 
equipo es un conjunto de personas que cooperan para lograr un solo 
resultado general”. En los equipos de trabajo, establecen una serie de 
reglas que permiten tener claros los comportamientos y roles de los 
miembros, estas permiten a cada individuo integrarse con los demás 
y responder apropiadamente causando una fuerza que integra al 
grupo y su cohesión se “traduce en la colaboración y el sentido de 
pertenencia al interior y exterior del mismo compartiendo valores, 
actitudes y normas de conducta”. (Gilmore,C. & Moraes, 2002). 
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  “Buenos profesionales hacen buenos equipos, pero también 
buenos equipos hacen buenos profesionales, lo que a la larga supone 
un enriquecimiento social”. (Borrell, 2004). 
 
2.2.2. Desempeño laboral 
2.2.2.1. Identidad con la institución 
El sentimiento de pertenencia a un determinado lugar de trabajo y el sentir 
de valía en un equipo de trabajo; es de suma importancia puesto que se 
desarrolla espíritu de identidad desarrollando compromiso y colaboración 
en los objetivos trazados por la organización. 
 
La identidad corporativa es la “enumeración de todo aquello que 
permite distinguir a la organización como singular y diferente de las 
demás, todo aquello que si desaparece afecta decisivamente a la 
organización; pues es la herramienta que permite gerencia la confianza y 
reputación de la empresa”, tangibilizando los atributos y valores que la 
conforman, para así establecer en las diferentes audiencias que la rodean 
una personalidad única e inimitable. “Por ello se cree que es un activo, el 
cual se encuentra estrechamente ligado al plan de negocios y al mercado 
que se desea atender “ (Pizzolante, 2004, p. 32). 
 
Litwin y Stinger (2011) plantean la existencia de dimensiones que 
describirían el clima existente en una determinada empresa siendo el 
primero “el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo”. En segundo 
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lugar resalta es “la sensación de compartir los objetivos personales con 
los de la organización”. 
 
2.2.2.2. Puntualidad 
El valor de la puntualidad es la “disciplina de estar a tiempo para cumplir 
nuestras obligaciones”: Una convocatoria del trabajo, una tertulia entre 
amigos, compromisos de la oficina, trabajos pendientes por entregar y 
entregados a tiempo. Forman parte de la puntualidad. El “valor de la 
puntualidad es necesario para dotar a nuestra personalidad de carácter, 
orden y eficacia, pues al vivir este valor en plenitud estamos en 
condiciones de realizar más actividades, desempeñar mejor nuestro 
trabajo, ser merecedores de confianza”. La falta de puntualidad en un 
profesional permite la deducción de una “escasa o nula organización de 
nuestro tiempo, así como de la planeación en nuestras actividades, y por 
supuesto de una agenda, pero, ¿qué hay detrás de todo esto?” 
 
Como cita Litwin y Stinger (2011), muchas veces la “impuntualidad 
nace del interés que despierta en nosotros una actividad, por ejemplo, es 
más atractivo para un joven charlar con los amigos que llegar a tiempo a 
las clases; para otros es preferible hacer una larga sobremesa y retrasar 
la llegada a la oficina”. El resultado de vivir de acuerdo a nuestros gustos, 
es la pérdida de “formalidad en nuestro actuar y poco a poco se reafirma 
el vicio de llegar tarde”. En este mismo sentido podríamos añadir la 
“importancia que tiene para nosotros un evento”, si tenemos una 
entrevista para solicitar empleo, la reunión para cerrar un negocio o la cita 
con el director del centro de estudios, “hacemos hasta lo imposible para 
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estar a tiempo”; pero si es el amigo de siempre, la reunión donde estarán 
personas que no frecuentamos y conocemos poco, o la persona -según 
nosotros “representa poca importancia”.  
 
Para ser puntual en primer lugar debemos ser conscientes que 
“toda persona, evento, reunión, actividad o cita tiene un grado particular 
de importancia. Nuestra palabra debería ser el sinónimo de garantía para 
contar con nuestra presencia en el momento preciso y necesario”. Litwin 
y Stinger (2011).  
 
Otro factor que obstaculiza la vivencia de este valor, y es poco 
visible, se da precisamente “en nuestro interior: Imaginamos, recordamos, 
recreamos y supuestamente pensamos cosas diversas a la hora del baño, 
mientras descansamos un poco en el sofá, cuando pasamos al 
supermercado a comprar sólo lo que hace falta”, en el pequeño receso 
que nos damos en la oficina o entre clases... pero en realidad el tiempo 
pasa tan de prisa, que cuando "Despertamos" y por equivocación 
observamos la hora, es poco lo que se puede hacer para remediar el 
descuido. Litwin y Stinger (2011). 
 
Un aspecto significativo de la puntualidad, es “concentrarse en la 
actividad que estamos realizando, procurando mantener nuestra atención 
para no divagar y aprovechar mejor el tiempo”. Para corregir esto, es de 
gran utilidad “programar la alarma de nuestro reloj o computadora 
(ordenador)”, pedirle a un familiar o compañero que nos recuerde la hora 
(algunas veces para no ser molesto y dependiente), etc. 
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Uno de los aspectos más lamentables en este aspecto son las 
personas que sienten "distinguirse por su impuntualidad”, llegar tarde es 
una forma de llamar la atención, ¿Falta de seguridad y de carácter? Por 
otra parte algunos lo han dicho: "Si quieren, que me esperen", "Para qué 
llegar a tiempo, si...", "No pasa nada...", "Es lo mismo siempre"… “Estas 
y otras actitudes son el reflejo del poco respeto, ya no digamos aprecio, 
que sentimos por las personas, su tiempo y sus actividades”.( Litwin y 
Stinger , 2011). 
 
Además de encontrar la causa que provocan nuestra impuntualidad 
(los ya mencionados: interés, importancia, distracción), se necesita 
voluntad y disciplina para “cortar a tiempo nuestras actividades”, desde el 
descanso y el trabajo, hasta la reunión de amigos, lo cual supone un 
esfuerzo “extra -sacrificio si se quiere llamar”, de otra manera poco a poco 
nos alejamos del objetivo.  
 
Aunque sea algo tedioso, se ha de elaborar por escrito un horario 
adjunto a un plan de actividades del día adía, sin acumular todo, esta 
actividad realizada durante una semana servirá para desarrollar el hábito 
y será más fácil incluir otros eventos posteriormente  y así calcular “mejor 
las posibilidades de cumplir con todo”. Recuerda que con voluntad y 
sacrificio, lograrás tu propósito. 
 
A esto se suma la Implementación de un sistema de "alarmas que 
te ayuden a tener noción del tiempo (no necesariamente sonoras) y 
cámbialas con regularidad para no acostumbrarse: Usa el reloj en la otra 
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mano; pide acompañar al compañero que entra y sale a tiempo; utiliza 
notas adheribles”. 
 
Establecer de manera correcta las prioridades y darles el sitial 
adecuado, es una forma de hacerle a los demás la vida más agradable, 
mejora nuestro orden y nos convierte en “personas digna de confianza”. 
 
2.2.2.3. Estrategias metodológicas 
Dentro de la teoría curricular, importa no sólo el qué enseñar, el cuándo 
enseñar sino también el cómo enseñar y el qué, cómo y cuándo evaluar 
(estrategias y procedimientos de evaluación). 
 
Las estrategias metodológicas son el punto de fusión entre los 
“objetivos y los contenidos”. Por ello no existe un método mejor que otro 
en términos absolutos, la "bondad" de los métodos depende de la 
“situación concreta a la que se deseen aplicar: nivel educativo, área 
curricular, situación de aprendizaje”... En términos relativos, una 
estrategia metodológica es más adecuada “cuanto más se ajusta a las 
necesidades y maneras de aprender del alumno”. 
 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
2.3.1. Responsabilidad 
Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la 
medida en que la supervisión que reciben es de tipo genera! y no 
estrecha. (Real Academia de la Lengua Española 2017) 
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2.3.2. Recompensa 
Este tipo de reconocimiento puede basarse en diversos criterios, 
“formales o informales, y puede otorgarse tanto por realizaciones 
excepcionales como por muchas actividades dignas de elogio. El premio 
cobra más importancia si en la selección de candidatos intervienen los 
compañeros de trabajo y no solamente los directivos”. Para que el 
personal sea productivo y se sienta satisfecho y motivado “el desempeño 
eficiente debe ser altamente valorado y recompensado. Cuando un 
equipo de empleados obtiene un logro hay que recompensar a todo el 
equipo. Si sólo se expresa reconocimiento al líder o al integrante de mejor 
desempeño, el grupo tiende a perder motivación”.(Hersey 1997) 
 
2.3.3. Relaciones 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.(Galán 2010) 
 
2.3.4. Cooperación 
“Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de 
un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del 
grupo” (Gonzáles 2007) 
 
2.3.5. Comunicación 
Grado en que se produce la comunicación entre las personas y los grupos. 
Cómo se produce el traslado de información interna y externa, entre los 
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distintos sectores y dentro de cada sector. Qué rapidez o agilidad tienen 
para ese traslado de la información (Anyaron, 2005). 
 
2.3.6. Confianza 
“Grado de sinceridad con que se producen las relaciones entre los 
miembros de la comunidad educativa” (Amat, 2004). 
 
2.3.7. Creatividad 
La organización creadora es la que siempre está aprendiendo, la que se 
adapta e inicia cambios. La creatividad es la capacidad de desaprender y 
volver a aprender, capacidad de adaptarse y explorar nuevas 
posibilidades,  “capacidad de estar atento e integrar los cambios que se 
producen en el entorno social y educativo, creando la necesidad de 
adaptaciones, innovaciones y cambios en las organizaciones” (Crisologo, 
2000). 
 
2.3.8. Liderazgo 
Las organizaciones son una construcción, algo que se va haciendo en el 
tiempo, que tiene su propia historia. El liderazgo es el motor de esa 
construcción histórica, social y cultural que llamamos comunidad 
educativa y organización en sentido más general. 
 
2.3.9. Motivación 
“Grado de reconocimiento del trabajo, percepción del prestigio 
profesional, valoración de la profesionalidad, autonomía en la comunidad 
educativa”. (Guizas, 2004). 
 
43 
 
 
 
2.3.10. Participación 
Grado en que los docentes propician la participación de sus pares, padres 
y alumnos, cómo es el nivel de trabajo en equipo, cómo se producen las 
reuniones, importancia del perfeccionamiento (Anyaron, 2005). 
 
2.3.11. Planificación 
Entendida como la “técnica para reducir incertidumbres y resolver 
problemas, como base de acción, como una serie de instrumentos 
técnicos puestos al servicio de la organización, con un carácter integral 
en el que predominan los planteamientos globales e interrelaciónales de 
la organización”. (Crisologo, 2000). 
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CAPÍTULO III 
MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.  MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
En el presente estudio, se hizo uso del método de la relación, porque se     
busca relacionar los elementos esenciales que están en relación directa 
entre el clima institucional y el desempeño docente. 
 
3.2.  TIPO DE INVESTIGACIÓN 
El tipo de investigación que se asume para la realización de la presente 
investigación será el correlacional puesto que se pretende relacionar el 
clima Institucional y el desempeño docente de las instituciones educativas 
de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018. 
 
Donde: 
M     = Muestra representativa. 
O1, O2     = Observaciones o mediciones. 
X, Y = Las variables computadas. 
r     = Nivel de relación 
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3.3.  NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
La presente propuesta se enmarca en el nivel relacional, específicamente 
en el correlacional causal, puesto que se pretende identificar la relación 
de la variable independiente en la variable dependiente. 
 
3.4.  DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  
Corresponde al diseño no experimental, puesto que no se manipularan las 
variables de estudio, así mismo, es de corte transversal puesto que los 
datos se recolectarán en un sólo momento en la línea del tiempo. 
 
3.5.  POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.5.1. Población 
La población de estudio está conformada por 324 docentes de la 
Asociación Educativa Adventista, la cual consta de ocho colegios 
distribuidos en los distritos del departamento de Puno. 
 
3.5.2. Muestra 
Se trabajó con una muestra de 190 participantes, los cuales fueron 
elegidos mediante un muestreo no probabilístico, de tipo por 
conveniencia, puesto que no se pudo acceder a un marco muestra para 
definir aleatoriedad. 
 
3.6. TÉCNICAS, FUENTES E INTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.6.1. Técnicas 
Encuesta: Se utilizó con la finalidad de recolectar información acerca del 
Clima Institucional de las Instituciones educativas en estudio, el mismo 
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que se aplicó a los docentes que se encuentran muestreados, para ello 
utilizaremos como instrumento el cuestionario estructurado, con 
preguntas cerradas. 
 
3.6.2. Instrumentos: Se aplicó el cuestionario sobre “clima institucional”. 
Autor: Mario Martin Bris Año de edición: 1999 Dimensiones: “Explora las 
dimensiones de comunicación, motivación, confianza y participación del 
clima institucional”. Ámbito de aplicación: “Profesores de diversos centros 
públicos de Infantil/Primaria y/o Secundaria” Administración: “Individual y 
Colectiva Duración: 10 minutos (aproximadamente)” Objetivo: Evaluar el 
clima institucional. Aspectos a Evaluar: “El test está constituido por 30 
ítems distribuidos en 4 áreas. A continuación se detalla: Área I: 
Comunicación: Constituido por 06 ítems Área II: Motivación: Constituido 
por 07 ítems Área III: Confianza: Constituido por 05 ítems Área IV: 
Participación: Constituido por 12 ítems. Calificación: Según escala de tipo 
Likert Categorías: Muy buena (121-150) Buena (91 - 120) Regular (61 - 
90) Mala (31- 60) Muy Mala (01- 30)” 
 
Cuestionario del Desempeño Docente. Autor: Héctor Valdés Veloz 
Año de edición: 2004 Administración: Individual y Colectiva Duración: 20 
minutos (aproximadamente) Objetivo: Evaluar el desempeño laboral del 
docente. Aspectos a Evaluar: El test está constituido por 24 items 
distribuidos en 4 áreas. A continuación se detalla: “Área I: Capacidad 
Pedagógica: Constituido por 06 ítems Área II: Emocionalidad: Constituido 
por 06 ítems Área III: Responsabilidad en el cumplimiento de sus 
Funciones: Constituido por 06 ítems Área IV: Relaciones interpersonales: 
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Constituido por 06 ítems”. Calificación: Según escala de tipo Likert 
Categorías: Muy buena (97 – 120) buena (73 – 96) regular (49 – 72) mala 
(25 - 48 ) Muy mala (01 - 24). 
 
3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
 
3.7.1. Validación de los instrumentos  
 
TABLA N° 2  
Índice de acuerdo de jueces para la escala de clima institucional 
 Juez 
1 
Juez 
2 
Juez 
3 
Juez 
4 
Índice 
de 
acuerdo 
Claridad en la redacción 5 5 5 5 
 
Coherencia interna 5 5 5 5 
Inducción a la respuesta 5 4 5 5 
Lenguaje adecuado 5 5 5 4 
Mide lo que pretende 5 5 5 4 
Instrucciones claras y precisas 5 4 5 5 
Ítems permiten el logro del objetivo  5 5 5 4 
Distribución lógica y secuencial 5 4 5 5 
Número de ítems suficiente 5 5 5 5 
Ítems se deducen de los indicadores 5 4 5 5 
 50 47 49 50 49 
 
En cuanto al instrumento de clima institucional se sometió el mismo a 
 evaluación por criterio de 04 jueces expertos en el área, quienes luego de 
 calificar el formato de validación, evidenciaron puntajes favorables los 
 cuales se consignaron en un total de 49 según el formato de validación 
 (98%) el mismo que es superior al C = 75%, por lo tanto, el contenido del 
 instrumento es válido. 
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TABLA N°3 
Índice de acuerdo de jueces para la escala de desempeño docente 
 
En cuanto al instrumento de desempeño docente se sometió el mismo a 
evaluación por criterio de 04 jueces expertos en el área, quienes luego de 
calificar el formato de validación, evidenciaron puntajes favorables los cuales se 
consignaron en un total de 49 según el formato de validación (98%) el mismo 
que es superior al C = 75%, por lo tanto, el contenido del instrumento es válido. 
 
 
3.7.2. Confiabilidad de los instrumentos  
El cuestionario de desempeño docente cuenta con una confiabilidad por 
consistencia interna, a partir del Análisis por el coeficiente Alfa de  
Cronbach, con un valor del coeficiente Alfa de Cronbach = 0.922. Asi 
mismo la confiabilidad del instrumento de Clima Institucional se ha 
probado consistencia interna de Cronbach, que ha resultado muy alto 
(mayor que 0,9). 
 
  
 Juez 
1 
Juez 
2 
Juez 
3 
Juez 
4 
Índice 
de 
acuerdo 
Claridad en la redacción 5 5 5 5  
Coherencia interna 5 5 5 5  
Inducción a la respuesta 5 4 5 5  
Lenguaje adecuado 5 5 5 5  
Mide lo que pretende 5 4 5 5  
Instrucciones claras y precisas 5 5 5 5  
Ítems permiten el logro del objetivo  5 5 5 5  
Distribución lógica y secuencial 5 4 5 5  
Numero de ítems suficiente 5 5 5 5  
Ítems se deducen de los indicadores 5 5 4 5  
 50 47 49 50 49 
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TABLA N°4 
Estadísticas de fiabilidad respecto a la escala de clima institucional 
 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,935 30 
 
TABLA N°5 
Estadísticas de fiabilidad respecto a la escala de desempeño docente 
 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,922 24 
 
3.8. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
A. Coeficiente de correlación de Pearson. 
El valor de r se encuentra en la tabla estadística de independencia DE 
distribución acumulativa con la siguiente información: 
 
Nivel de significación:   = 0.05% 
Nivel de confianza: 1-     = 1 - 0,05 = 0,95     95% a confianza 
B. Nivel de significancia 
  = 0.05 
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C. Análisis de Varianza 
 
ANOVAa 
Modelo 
Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig. 
1 Regresión 3027,609 1 3027,609 35,206 ,000b 
Residuo 16167,386 188 85,997   
Total 19194,995 189    
 
a. Variable dependiente: desempeño 
b. Predictores: (Constante), confianza 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
51 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO IV 
RESULTADOS 
4.1.  PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS                          
En este capítulo se presentan los resultados de la investigación realizada 
sobre la relación entre el clima institucional y el desempeño docente en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. Se 
aplicaron los instrumentos para identificar los niveles de desempeño 
docente y el nivel de clima institucional, posteriormente se ingresaron los 
apuntes a una base de datos para el procesamiento correspondiente 
utilizando el software estadístico SPSS. Se presentan los resultados 
obtenidos en cuadros y gráficos estadísticos con su respectiva 
interpretación y síntesis todo ello en relación a los objetivos e hipótesis de 
la investigación. 
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CUADRO N°1 
Nivel de desempeño docente en docentes de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno 
 
 Frecuencia Porcentaje 
 Regular 5 2,6 
Bueno 108 56,8 
Muy bueno 77 40,5 
Total 190 100,0 
 
GRÁFICO N°1 
Nivel de desempeño docente en docentes de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno 
 
 
 
 
Interpretación 
Según se observa en el cuadro estadístico N°1 y el gráfico N° 1, la mayor 
proporción de docentes 56.84% evidencia un desempeño docente bueno, 
seguidamente el 40.53% evidencia un nivel de desempeño docente muy bueno, 
finalmente solo el 2.63% evidencia un nivel de desempeño regular 
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CUADRO N°2 
Nivel de clima institucional en instituciones de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno 
 
 Frecuencia Porcentaje 
 Malo 1 ,5 
Regular 13 6,8 
Bueno 147 77,4 
Muy bueno 29 15,3 
Total 190 100,0 
 
 
GRÁFICO N° 2 
Nivel de clima institucional en instituciones de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno 
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Interpretación 
Según se observa en el cuadro estadístico N°2 y el gráfico N° 2, la mayor 
proporción de la población de estudio 77.37% evidencia un clima institucional 
bueno, seguidamente el 15.26% evidencia un nivel de clima institucional muy 
bueno, así mismo el 6.84% evidencia un nivel de clima institucional regular, y 
finalmente el 0.53% evidencia un nivel de clima institucional malo. 
4.2.  PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS 
4.2.1. En relación a la hipótesis general 
 
A. Planteamiento de hipótesis 
Ho: No existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018 
Ha: Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018 
 
B. Regla de decisión 
Acepto Ha si p < 0.05 
Rechazo Ha si p > 0.05 
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CUADRO N°3 
Análisis de relación entre clima institucional y desempeño docente en las 
Instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 
 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación Durbin-Watson 
1 ,480a ,230 ,226 8,86494 1,834 
 
a. Predictores: (Constante), clima 
b. Variable dependiente: desempeño 
 
GRÁFICO N° 3 
Gráfico de dispersión correspondiente a la relación entre clima 
institucional y desempeño docente en las Instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 
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Interpretación. 
 Según se observa en el cuadro estadístico N°3 y el gráfico N°3, se evidencia los 
valores obtenidos del análisis estadístico mediante la prueba Pearson. Tal como 
se puede observar, según el gráfico de dispersión se ha encontrado una relación 
(r = 0.480), esto indica que existe una relación moderada entre las variables clima 
institucional y el desempeño docente en la población de docentes de la 
Asociación Educativa Adventista de Puno; así mismo se evidencia que el valor 
de p el cual viene a ser le estadístico de prueba es igual a 0.000, este valor se 
encuentra por debajo del margen de error establecido (alfa = 0.05). 
 
Decisión. 
A un nivel de significancia del 5%, se ha encontrado un valor de p = 0.000, con 
lo cual se rechaza la Ho a favor de la Ha, por lo tanto se concluye que existe 
relación estadísticamente moderada entre el clima institucional y el desempeño 
docente en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
4.2.3. En relación a la primera hipótesis específica 
A. Planteamiento de hipótesis 
     Ho: No Existe relación entre el clima institucional y el desempeño    docente 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
 Ha: Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
B. Regla de decisión 
 
            Acepto Ha si p < 0.05               
 Rechazo Ha si p > 0.05 
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CUADRO N°4 
 
Análisis de relación entre la dimensión comunicación y desempeño 
docente en las instituciones de la Asociación Educativa Adventista de 
Puno 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar 
de la estimación Durbin-Watson 
1 ,460a ,212 ,207 8,97202 1,825 
a. Predictores: (Constante), Comunicación 
b. Variable dependiente: desempeño 
 
GRÁFICO N° 4 
 
Gráfico de dispersión correspondiente a la relación entre la dimensión 
comunicación y desempeño docente en las instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 
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Interpretación. 
Según se observa en el cuadro estadístico N°4 y el gráfico N°4, se evidencia los 
valores obtenidos del análisis estadístico mediante la prueba Pearson. Tal como 
se evidencia, según el gráfico de dispersión se ha encontrado una relación, (r = 
0.460), esto indica una relación moderada entre la dimensión comunicación y el 
desempeño docente en la población de docentes de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno; así se observa que el valor de “p”, el cual viene a ser el 
estadístico de prueba, es igual a 0.000, encontrándose por debajo del margen 
de error establecido (alfa = 0.05). 
  
Decisión. 
A un nivel de significancia del 5%, se ha encontrado un valor de p = 0.000, con 
lo cual se rechaza la Ho a favor de la Ha, por lo tanto se concluye que existe 
relación estadísticamente moderada entre la comunicación y el desempeño 
docente en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
4.2.4. En relación a la segunda hipótesis específica: 
A. Planteamiento de hipótesis 
Ho: No Existe relación entre la comunicación y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018. 
Ha: Existe relación entre la comunicación y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018. 
B. Regla de decisión 
 
  Acepto Ha si p < 0.05 
  Rechazo Ha si p > 0.05 
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CUADRO N°5 
 
Análisis de relación entre la dimensión motivación y desempeño docente 
en las instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 
 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación Durbin-Watson 
1 ,423a ,179 ,174 9,15723 1,855 
 
 
GRÁFICO N°5 
 
Gráfico de dispersión correspondiente a la relación entre la dimensión 
motivación y desempeño docente en las instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 
 
 
 
a. Predictores: (Constante), motivación 
b. Variable dependiente: desempeño 
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Interpretación. 
Según se observa en el cuadro estadístico N°5 y el gráfico N°5, se evidencia los 
valores obtenidos del análisis estadístico mediante la prueba Pearson. Tal como 
se evidencia, según el gráfico de dispersión se ha encontrado una relación,(r = 
0.423), esto indica una relación moderada entre la dimensión motivación y el 
desempeño docente en la población de docentes de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno; así se observa que el valor de “p”, el cual viene a ser el 
estadístico de prueba, es igual a 0.000, encontrándose por debajo del margen 
de error establecido (alfa = 0.05). 
 
Decisión 
 A un nivel de significancia del 5%, se ha encontrado un valor de p = 0.000, con 
lo cual se rechaza la Ho a favor de la Ha, por lo tanto se concluye que existe 
relación estadísticamente moderada entre la motivación y el desempeño docente 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno, 2018. 
 
4.2.5. En relación a la tercera hipótesis específica: 
A. Planteamiento de hipótesis 
Ho: No Existe relación entre la motivación y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
Ha:   Existe relación entre la motivación y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
B. Regla de decisión: 
   
    Acepto Ha si p < 0.05 
    Rechazo Ha si p > 0.05 
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CUADRO N°6 
 
Análisis de relación entre la dimensión confianza y desempeño docente en 
las instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 
 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación Durbin-Watson 
1 ,397a ,158 ,153 9,27344 1,747 
 
a. Predictores: (Constante), confianza 
b. Variable dependiente: desempeño 
 
 
GRÁFICO N°6 
 
Gráfico de dispersión correspondiente a relación entre la dimensión 
confianza y desempeño docente en las instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 
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Interpretación 
En el cuadro estadístico N°6 y el gráfico N°6, se evidencia los valores obtenidos 
del análisis estadístico mediante la prueba Pearson. Tal como se evidencia, 
según el gráfico de dispersión se ha encontrado una relación, (r = 0.397), esto 
indica una relación baja entre la dimensión confianza y el desempeño docente 
en la población de docentes de la Asociación Educativa Adventista de Puno; así 
se observa que el valor de “p”, el cual viene a ser el estadístico de prueba, es 
igual a 0.000, encontrándose por debajo del margen de error establecido (alfa = 
0.05). 
 
Decisión 
A un nivel de significancia del 5%, se ha encontrado un valor de p = 0.000, con 
lo cual se rechaza la Ho a favor de la Ha, por lo tanto se concluye que existe 
relación estadísticamente moderada entre la confianza y el desempeño docente 
en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
4.2.6. En relación a la cuarta hipótesis específica 
A. Planteamiento de hipótesis 
Ho: No Existe relación entre la confianza y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
Ha: Existe relación entre la confianza y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
B. Regla de decisión: 
        Acepto Ha si p < 0.05 
        Rechazo Ha si p > 0.05 
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CUADRO N°7 
 
Análisis relación entre la dimensión participación y desempeño docente en 
las instituciones de la Asociación Educativa Adventista Puno 
 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar 
de la estimación Durbin-Watson 
1 ,407a ,166 ,162 9,22808 1,818 
 
 
 
 
GRÁFICO N° 7 
 
Gráfico de dispersión correspondiente a la relación entre la dimensión 
participación y desempeño docente en las instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 
 
 
a. Predictores: (Constante), participación 
b. Variable dependiente: desempeño 
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Interpretación 
Según se observa en el cuadro estadístico N°7 y el gráfico N°7, se evidencia los 
valores obtenidos del análisis estadístico mediante la prueba Pearson. Tal como 
se evidencia, según el gráfico de dispersión se ha encontrado una relación, (r = 
0.407), esto indica una relación moderada entre la dimensión participación y el 
desempeño docente en la población de docentes de la Asociación Educativa 
Adventista de Puno; así se observa que el valor de “p”, el cual viene a ser el 
estadístico de prueba, es igual a 0.000, encontrándose por debajo del margen 
de error establecido (alfa = 0.05). 
 
Decisión 
 A un nivel de significancia del 5%, se ha encontrado un valor de p = 0.000, con 
lo cual se rechaza la Ho a favor de la Ha, por lo tanto se concluye que existe 
relación estadísticamente moderada entre la participación y el desempeño 
docente en instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018.  
 
4.2.7. En relación a la quinta hipótesis específica 
A. Planteamiento de hipótesis 
Ho: No Existe relación entre la participación y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
Ha: Existe relación entre la participación y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación Educativa Adventista de Puno 2018. 
C. Regla de decisión: 
         
Acepto Ha si p < 0.05 
        Rechazo Ha si p > 0.05 
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4.3.  DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
Actualmente las instituciones se encuentran inmersas en retos y cambios, 
como resultado del comportamiento de los escenarios donde actúan, 
siendo en el caso peruano un contexto poco estable, enmarcado en una 
sensación de incertidumbre, es en este medio en el cual las instituciones 
educativas tienen el reto de formar alumnos competentes que respondan 
a las exigencias sociales, empresariales, económicas e institucionales.  
He allí, que actualmente las instituciones educativas requieren del 
establecimiento de un clima institucional adecuado, que favorezca la 
calidad educativa en la comunidad, para beneficio de todos los actores 
que la integran.  
Muchas investigaciones que se analizaron para consolidar y 
comprara con este trabajo, describen y consolidan la importancia en 
indagar las características y rasgos entre el desempeño docente y el clima 
institucional en instituciones educativas a “sabiendas de la incidencia que 
este aspecto puede generar en el desempeño y productividad de sus 
miembros. De allí que pueden generarse alternativas que pudieren 
contribuir al mejoramiento” continuo de la educación en cualquier nivel y 
modalidad del sistema educativo peruano. Analizando la dimensión 
comunicación y desempeño docente: una relación media entre las 
variables, este resultado estaría indicando que  los docentes tienen una 
percepción entre moderada o regular de la comunicación en el clima y una 
percepción de buena o regular  del desempeño docente, de manera que 
se puede interpretar  como relación positiva media. Esto se explica, 
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tomando en cuenta la propuesta de Martín (1999), que indica que se 
logrará buena eficacia en las instituciones educativas, “hecho que incluye 
el desempeño de los docentes, cuando se mantiene una buena 
comunicación. Desprendiéndose una relación significativa con la 
comunicación y si esta falla no va permitir que los docentes intercambien 
estrategias y técnicas de enseñanza para obtener un buen desempeño 
docente”. De la misma manera la investigación de Caligiore (2005) 
sostiene la “necesidad de adecuar la estructura organizativa a las 
funciones sustantivas de la universidad, que fomente la mejora del clima 
institucional, facilitando la coordinación y la ejecución de las decisiones, y 
consecuentemente mejorará el desempeño de los docentes”. De la misma 
manera, nuestros resultados se aproximan al estudio de García (2008), 
entre cuyas conclusiones se focaliza la relación entre la comunicación 
llevada a cabo por los docentes y el fortalecimiento con la ejecución del 
diseño curricular, “reflejándose que existe un alto grado de correlación, de 
esta forma el cumplimiento óptimo de la ejecución curricular es 
fundamental para incrementar los niveles de desempeño docente y así 
lograr mejor la calidad de la educación”. 
 Considerando la dimensión motivación y desempeño docente se 
obtuvo una relación moderada, este resultado estaría indicando que los 
docentes tienen una percepción regular de la comunicación en el clima y 
una percepción de regular del desempeño docente, de manera que se 
puede interpretar como relación moderada.  En la misma línea, Robbins 
(1987) menciona cuando se refiere a la motivación “que es el deseo de 
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hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, 
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad” (p.123), 
de ello, se deduce que la “percepción de un clima motivador permitirá un 
mayor desempeño de los miembros de la institución educativa, y habrá un 
mayor esfuerzo por alcanzar las metas de la institución”. De esto se 
desprende que si los “docentes se sienten motivados por incentivos, 
reconocimiento o resoluciones de felicitaciones, esto podría mejorar en su 
estado de ánimo y va estar dispuesto al cambio en la Institución 
Educativa”. También Fischman (2000) considera que la “motivación que 
se mantiene a largo plazo y crea lazos de lealtad con la organización, es 
la motivación interna, ya que este tipo de motivación genera compromiso 
con la institución y permite mejorar el desempeño en general en la 
organización”. En cuanto a las investigaciones realizadas sobre la 
motivación, el clima institucional y el desempeño, podemos señalar el 
estudio de Nieves (2000) quien sostiene que en “cualquier institución, tal 
como la educativa, se percibe una atmósfera, un ambiente que parece 
diferenciarla de otras”. Es así, que cuando se escucha decir que 
determinado plantel es “motivacional”, simplemente, se está 
referenciando el clima de dicha organización en función a aquella 
motivación, es que se establece un buen desempeño docente.   
Considerando la dimensión confianza y desempeño docente se 
obtuvo una relación baja, este resultado indica que los maestros perciben 
poca confianza en el clima y tienen una percepción regular sobre el 
desempeño docente, de manera que se puede interpretar como relación 
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baja. “La confianza es una firme creencia o seguridad en la honestidad, 
integridad o fiabilidad de otra persona” (Martín 1999).  Palpablemente, una 
mayor confianza permite entre las personas compartir necesidades y 
sueños, aceptar los cambios para lograr la mejora de la Institución y 
consecuentemente aumentar su desempeño laboral. Teniendo en cuenta 
este resultado, podemos indicar que se presenta coincidencia con Núñez 
(2006) quien realizó una investigación cuyas conclusiones muestran “3 
regiones de comportamientos de sus trabajadores basados en la 
confianza el cual es un indicador que debe llamar la atención de los 
directivos y trabajadores de base, para realizar reajustes y contar con un 
plan de mejora del clima institucional”.  
Teniendo en cuenta la dimensión participación y desempeño 
docente se obtuvo un valor de 0,407 correlación moderada, este resultado 
indica que los docentes tienen una percepción moderada de la 
participación en el clima y una percepción moderada del desempeño 
docente, de manera que se puede interpretar como relación moderada. 
Martín (1999) señala que “el grado en que el profesorado propicia la 
participación de los compañeros, padres y alumnos, se generará un mayor 
trabajo efectivo, en buena cuenta, propiciará un mejor desempeño”. De 
esto se desprende la importancia de la participación del docente en 
solucionar los problemas de su institución e identificándose con ella, y 
esto podría mejorar el desempeño docente. Asimismo, Milla (2008), en su 
estudio “concluye que existe una correlación moderada significativa entre 
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la dimensión participación del clima organizacional y el desempeño de los 
docentes”.    
 Las características del sistema organizacional generan un 
“determinado clima que repercute sobre las motivaciones de los miembros 
de la organización” y sobre su correspondiente comportamiento. Este 
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias 
para la organización. Es en esta medida que se explica la relación entre 
clima institucional y desempeño docente cuyo valor r indica una 
correlación media, según opinión de los expertos, “indica que cuanto 
mayor es el clima institucional en la institución educativa mayor será el 
desempeño docente”. 
 
 
 
 
CONCLUSIONES 
 
Primera:    A un nivel de significancia del 5% se ha logrado determinar que existe 
una relación moderada entre las variables clima institucional y el 
desempeño docente en la población de docentes de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno. Por lo tanto se acepta la hipótesis 
general de investigación. 
Segunda:  A un nivel de significancia del 5% se ha logrado determinar que existe 
una relación moderada entre la dimensión comunicación de clima 
institucional y el desempeño docente en la población de docentes de 
la Asociación Educativa Adventista de Puno. Por lo tanto se acepta la 
primera hipótesis específica. 
Tercera:    A un nivel de significancia del 5% se ha logrado determinar que existe 
una relación moderada entre la dimensión motivación de clima 
institucional y el desempeño docente en la población de docentes de 
la Asociación Educativa Adventista de Puno. Por lo tanto se acepta la 
segunda hipótesis específica. 
Cuarta:     A un nivel de significancia del 5% se ha logrado determinar que existe 
una relación baja entre la dimensión nivel de confianza de clima 
institucional y el desempeño docente en la población de docentes de 
la Asociación Educativa Adventista de Puno. Por lo tanto se acepta la 
tercera hipótesis específica. 
 
 
 
 
Quinta:     A un nivel de significancia del 5% se ha logrado determinar que existe 
una relación moderada entre la dimensión nivel de participación de 
clima institucional y el desempeño docente en la población de 
docentes de la Asociación Educativa Adventista de Puno. Por lo tanto 
se acepta la quinta hipótesis específica. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RECOMENDACIONES 
Primera:    Dar a conocer a la dirección de la Asociación Educativa Adventista 
de Puno, los resultados de este estudio con el fin de que puedan 
tomar y asumir decisiones para la optimización del clima institucional 
y fortalecimiento del desempeño docente; para ello ha de ser 
indispensable promover reuniones de manera permanente, con el fin 
de intercambiar experiencias entre maestros, buscando mantener 
una “buena comunicación, motivación, confianza y participación”. De 
esta forma se “estimulara” a los docentes a “mejorar” en su 
desempeño profesional.   
Segunda: Las instituciones educativas deben de preocuparse en la mejora 
continua y en el mantenimiento de un clima institucional grato, para 
así mejorar el” buen desempeño docente” y por ende la “calidad 
educativa”. Un buen clima institucional permitirá que las relaciones 
interpersonales se demuestren con el “buen trato, comunicación 
asertiva y empatía entre los miembros de una institución, para que 
el desempeño docente y sobre todo la confianza sea eficaz” Enciso 
(2018) 
Tercera:   Se sugiere que se realicen posteriores investigaciones sobre las 
variables clima institucional y desempeño docente, las cuales han de 
estar “dirigidas por separado” tanto a la población no estudiada como 
a la población en estudio, las cuales sobre todo a nivel de 
desempeño presentan sus propias debilidades y fortalezas, lo que 
 
 
 
 
 
podría ser interesante para  “enriquecer la labor del personal y por 
ende la consecución de los objetivos organizacionales” como lo es 
explicar la incidencia del clima institucional  en el desempeño de los 
docentes. 
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APÉNDICE Nro. 1 
 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: “CLIMA INSITUCIONAL Y DESEMPEÑO DOCENTE EN INSTITUCIONES DE LA ASOCIACIÓN EDUCATIVA ADVENTISTA DE PUNO, 
2018” 
Enunciado Objetivos Hipótesis Variables Indicadores Instrumentos 
 
Metodología de Investigación 
Problema general: 
 
¿Cuál es la relación del clima 
institucional y el desempeño docente 
en instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018? 
 
Problemas específicos: 
 
¿Cuál es la relación entre el nivel de 
comunicación y el desempeño 
docente en instituciones de la 
Asociación Educativa Adventista de 
Puno 2018? 
 
¿Cuál es la relación entre el nivel 
motivación en el desempeño docente 
en instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018? 
 
¿Cuál es la relación entre el nivel de 
confianza y el desempeño docente en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018? 
 
¿Cuál es la relación entre   el nivel de 
participación y el desempeño 
docente, en instituciones de la 
Asociación Educativa Adventista de 
Puno 2018? 
 
Objetivo general. 
 
Determinar la relación existente 
entre el clima institucional y el 
desempeño docente en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 201. 
 
Objetivos específicos. 
 
Determinar la relación existente 
entre el nivel de comunicación y el 
desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
Determinar la relación existente 
entre el nivel de motivación y el 
desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
Determinar la relación existente 
entre el nivel de confianza y el 
desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
  
Determinar la relación existente 
entre el nivel de participación y el 
desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
Hipótesis general. 
 
Existente relación entre el clima 
institucional y el desempeño docente 
en instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
Hipótesis específicas. 
 
Existe relación entre el nivel de 
comunicación y el desempeño 
docente en instituciones de la 
Asociación Educativa Adventista de 
Puno 2018. 
 
Existe relación entre el nivel de 
motivación y el desempeño docente, 
en instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
Existe relación entre el nivel de 
confianza y el desempeño docente, en 
instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
Existe relación entre el nivel de 
participación y el desempeño docente, 
en instituciones de la Asociación 
Educativa Adventista de Puno 2018. 
 
 
Variable 
Independiente 
 
Clima Institucional 
 
 
 
-COMUNICACIÓN 
-MOTIVACIÓN 
-CONFIANZA 
-PARTICIPACIÓN 
 
 
´ 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
 
Tipo: 
Correlacional  
 
Nivel de Investigación 
Descriptivo-relacional  
Población: 
La población estuvo constituida 
por 324  docentes de las 
instituciones educativas 
adventistas de Puno 
 
Muestra: 
La muestra será determinada 
mediante la aplicación de la 
fórmula probabilística de población 
finita 
 
 
)1.0)(9.0()96.1()05.0)(1190(
)1.0)(9.0()96.1(324
22
2


xx
n
 
 
De la resolución de la ecuación 
anterior se adopta como muestra a 
190 Docentes  
 
Técnica: 
Encuestas 
 
 
 
Variable 
dependiente 
 
Desempeño  
Docente 
 
 
 
-CAPACIDAD 
PEDAGÓGICA 
-EMOCIONALIDAD 
-RESPONSABILIDAD 
-RELACIONES 
INTERPERSONALES 
 
 
 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
APÉNDICE Nro. 2 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
 
  
 
APÉNDICE Nro. 3 
MATRIZ INSTRUMENTAL DE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL  
VARIABLE  DEFINICIÓN CONCEPTUAL  DEFINICIÓN 
OPERACIONAL  
DIMENSIONES  INDICADORES  ITEMS  INSTRUMENTO  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
CLIMA INSTITUCIONAL   
  
  
  
  
  
  
El clima institucional o ambiente 
de trabajo en las organizaciones 
constituye uno de los factores 
determinantes y facilitadores de 
los procesos organizativos y de 
gestión, además de los de 
innovación y cambio. Este es, el 
espacio en el que confluyen los 
miembros de una I.E. y a partir 
del cual se dinamizan las 
condiciones ambientales que 
caracterizan a cada escuela.  
Según Martin (1999).  
  
  
  
El clima institucional es el 
resultado de la 
interacción  
entre todos los 
elementos y factores de 
la or 
ganización, 
fundamentado en una 
estructura  y un proceso 
basado en la 
comunicación la 
motivación, la confianza 
y la participación 
resultan determinantes  
  
  
  
Comunicación  
Comunicación / traslado de 
información  
  
  
  
1-7  
  
  
  
  
  
   
  
Encuesta a 
docentes  
Escala Likert  
Rapidez / agilidad  
Respeto  
Aceptación  
Espacios y horarios  
Ocultar información  
  
 
Motivación  
Satisfacción     
  
  
       8-14   
Reconocimiento  
Prestigio  
Autonomía  
  
Confianza  
Confianza    
15-19   Sinceridad  
  
  
  
Participación  
• El profesorado propicia la 
participación  
  
  
  
20-30  
• Equipos y reuniones de trabajo  
• Grupos formales e informales  
Coordinación   
 
 
 
  
 
APÉNDICE Nro. 4 
MATRIZ INSTRUMENTAL DE VARIABLE DESEMPEÑO DOCENTE  
VARIABLE  DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL  
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL  
DIMENSIONES  INDICADORES  ITEMS  INSTRUMENTO  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
DESEMPEÑO  
DOCENTE  
  
  
El desempeño docente 
es una labor profesional 
que requiere de un 
saber adquirido en 
forma sistemática y 
continua para brindar 
un servicio relevante a 
la sociedad y su 
prestigio está 
determinado por la 
significancia social de lo 
educativo. Valdez H. 
(2000) Evaluación del 
desempeño Docente  
  
  
El desempeño 
docente 
comprende un 
desarrollo  
adecuado de 
capacidades 
pedagógicas, 
que pone a 
prueba su 
emocionalidad 
con vocación 
pedagógica, 
además de la 
responsabilidad 
en el 
desempeño de 
sus funciones 
laborales y un 
manejo 
adecuado de las  
relaciones 
interpersonales   
  
Capacidades 
pedagógicas  
1. Definición, explicitación y orientación de los objetivos que 
imparte.   
  
1 -6  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
Encuesta a 
profesores  
Escala Likert  
2. Selección,  organización  y tratamiento de los contenidos  
3. Utilización de medios de enseñanza  
  
  
Emocionalidad  
1. Vocación pedagógica.    
7- 12  2. Autoestima.  
3. Capacidad para actuar con justicia, y realismo.  
4. Nivel de satisfacción con la labor que realiza.  
  
  
Responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones laborales  
1. Asistencia y puntualidad a la escuela y a sus clases.      
  
13 - 18  
2. Nivel de participación en las sesiones metodológicas o en 
jornadas de reflexión entre los docentes.  
3. Nivel de autonomía profesional relativa alcanzada para 
desarrollar su tarea en la institución.  
  
  
  
Relaciones 
interpersonales   
1. Nivel de preocupación y comprensión de los problemas de 
sus alumnos.  
  
     19 - 24  
2. Nivel de expectativas respecto al desarrollo de sus alumnos  
3. Flexibilidad para aceptar la diversidad de opinión y 
sentimientos de los alumnos y respeto real por sus diferencias 
de género, raza y situación socioeconómica.  
  
 
APÉNDICE Nro. 5 
INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL 
Estimado docente: 
Agradecemos su colaboración y sinceridad desarrollando el Cuestionario Clima Institucional. 
SEXO: (F)  (M) 
Por favor, siga Ud. Las siguientes instrucciones: 
1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas 
2. No deje preguntas  sin contestar 
3. Marque con una aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta 
 
 
1. Muy bajo          2. Bajo   3. Regular       4. Alto      5. Muy alto 
  1 2 3 4 5 
 COMUNICACIÓN      
1 ¿Cuál es el nivel de la comunicación, respecto a la 
fluidez de la información en la institución 
educativa donde labora? 
     
2 ¿Cómo considera la rapidez en el traslado de la 
información en la institución educativa? 
     
3 ¿Cómo considera usted el nivel de aceptación de 
las propuestas entre los miembros de la 
institución educativa? 
     
4 ¿Cómo considera usted la funcionalidad de las 
normas que afectan a la institución educativa? 
     
5 ¿Cómo inciden los espacios y horarios de la 
institución educativa en la comunicación? 
     
6 ¿Considera usted que en la institución educativa 
se oculta información? 
     
 MOTIVACIÓN      
7 ¿Cómo calificaría el grado de satisfacción 
existente en la Institución educativa? 
     
8 ¿Cómo calificaría el grado de reconocimiento del 
trabajo que se realiza en la institución educativa? 
     
9 ¿Cómo le parece que percibe el profesorado su 
prestigio profesional, o cómo cree que se valora? 
     
10 ¿Cómo considera que es el grado de autonomía 
existente en la institución educativa? 
     
11 ¿En qué grado le parece que el profesorado se 
siente motivado en la institución educativa? 
     
12 ¿Qué grado de motivación le otorga a las 
condiciones de trabajo en su institución? 
     
13 ¿Cuál es el grado de relaciones interpersonales 
en la institución educativa? 
     
  
 
 CONFIANZA      
14 ¿Cómo calificaría el grado de confianza que se 
vive en su institución educativa? 
     
15 ¿Cómo calificaría el grado de sinceridad en las 
relaciones en su institución? 
     
16 ¿Consideraría Ud. que existe respeto por los 
espacios de cada integrante de la institución? 
     
17 ¿Qué grado de importancia le da al trato amical 
entre los compañeros de trabajo? 
     
18 ¿Considera Ud. útil reunirse fuera de la 
institución para continuar el trabajo de la 
institución educativa? 
     
 PARTICIPACIÓN      
19 ¿Cómo le parece que es la participación en las 
actividades de la institución educativa por parte 
de los profesores? 
     
20 ¿En su opinión cual es el grado de participación 
de los miembros del consejo educativo? 
     
21 ¿Cómo percibe Ud. la participación de los 
profesores en el Consejo Educativo? 
     
22 ¿Cómo propicia la participación el profesorado 
en las deliberaciones y decisiones entre 
docentes? 
     
23 ¿Cómo propicia la participación el profesorado 
en las deliberaciones y decisiones con los padres 
de familia? 
     
24 ¿Existe la tendencia del profesorado para formar 
parte de diversos grupos? 
     
25 ¿Cuál es el grado en que ayudan a los grupos 
formales en las actividades de la institución 
educativa? 
     
26 ¿Cómo es el nivel de trabajo en equipo en su 
Institución Educativa? 
     
27 ¿Cómo valora el desarrollo de las reuniones en la 
institución educativa? 
     
28 ¿Cómo considera la formación del profesorado 
para trabajar en equipo? 
     
29 ¿Cómo le parece el numero / frecuencia de 
reuniones de su institución educativa? 
     
30 ¿En su institución educativa existe una buena 
coordinación entre los docentes? 
     
 
 
 
 
 
 
  
 
Cuestionario de Desempeño Docente 
Estimado colega: 
Agradecemos su colaboración y sinceridad desarrollando el Cuestionario de Desempeño 
Docente. 
SEXO: ( F )  ( M ) 
Por favor, siga Ud. Las siguientes instrucciones: 
1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas 
2. No deje preguntas  sin contestar 
3. Marque con una aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta 
 
        1.Muy baja       2. Baja        3. Regular       4. Alta       5. Muy alta 
  1 2 3 4 5 
 Capacidades Pedagógica      
1 Usted demuestra que domina la temática en su 
curso 
     
2 Usted trata que sus clases sean interesantes      
3 Comunica en forma clara sus ideas y 
reflexiones 
     
4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase 
que favorecen el aprendizaje 
     
5 Utiliza diferentes formas de evaluación 
(reportes, ensayos, participación en clase, 
trabajo en equipo, proyectos entre otros). 
     
6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen 
en clase por ello les tiene que llamar la 
atención. 
     
 Emocionalidad      
7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos      
8 Genera en los estudiantes interés por realizar 
su propio aprendizaje 
     
9 El tema que va a tratar le motiva a que busque 
información adicional 
     
10 Promueve los valores de honestidad, respeto, 
responsabilidad y colaboración. 
     
11 Está disponible para resolver dudas o consultas 
de sus estudiantes en horas fuera de clase 
     
12 Promueve con responsabilidad el cuidado del 
medio ambiente 
     
 Responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones 
     
13 Realiza proyectos de investigación      
14 Cumple con el horario de clase establecido      
15 Contribuye con aportaciones al logro de los 
objetivos de su institución 
     
  
 
16 Participa en los comités, consejos, grupos de 
trabajo y demás comisiones cuyo fin es el 
mejoramiento de la vida institucional 
     
17 Participa en actividades (cursos, congresos, 
seminarios, foros, entre otros) de formación y 
actualización docente de su disciplina 
     
18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente      
 Relaciones interpersonales      
19 Demuestra respeto por las ideas se sus 
alumnos 
 
     
20 Utiliza el espacio del curso  para que el 
estudiantado realice investigaciones de 
acuerdo con su propio interés 
     
21 Propicia un ambiente adecuado      
22 Mantiene buenas relaciones humanas con el 
grupo de estudiantes 
     
23 Propone actividades que le permite desarrollar 
algunas de estas habilidades: analizar, 
comparar, clasificar, pensar de manera crítica o 
ser creativo 
     
24 Sus ideas se desarrollan en un ambiente de 
cordialidad. 
     
 
 
 
 
 
 
 
